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BENEFICIOS FLEXIVEIS: UM OLHAR SOBRE A LEGISLACAO
TRABALHISTA BRASILEIRA

Tania Maria Schardong®
Evania Schneider?

Resumo: A flexibilizagdo dos Planos de Beneficios, adaptados as prioridades e desejos individuais, é uma
tendéncia crescente no contexto organizacional brasileiro. Contudo, ha que se observar com cuidado a natureza
juridica que permeia a implantacdo desses planos em virtude da legislacéo trabalhista vigente no pais. Desta
forma, este artigo tem como objetivo investigar a percepcdo de profissionais do meio juridico e de fiscalizacéo
sobre Programas de Beneficios Flexiveis e sua aplicacdo a legislacdo brasileira. A metodologia de pesquisa foi
de carater exploratorio e abordagem qualitativa, tendo sido utilizadas entrevistas semiestruturadas e analise de
conteudo como técnica de coleta e andlise de dados. A analise foi realizada a partir do aporte tedrico de alguns
autores como Benhame, Bohlander, Dessler, Garcia, Lacombe, Marras, Souza, Wood Junior e Picarelli Filho,
somado as respostas obtidas nas entrevistas. O estudo permitiu concluir que, séo passiveis de flexibilizago e que
ndo configuram salario utilidade, somente os beneficios expressamente previstos no § 2° do Artigo 458 da CLT e
no 8 5° introduzido ao Artigo 458 da CLT, através da Lei 13467/2017. A flexibilizagio de beneficios, revela-se
legitima quando o programa adotado apresenta regras claras e objetivas, documentacio formalizada e de
conhecimento prévio e inquestionavel dos funcionérios, e para uma maior seguranca juridica, seja negociado por
meio de negociacgdes coletivas, reconhecidas pela Constituicdo Federal e pela Consolidacdo da Leis do Trabalho
—CLT.

Palavras-chave: Remuneracdo. Beneficios Flexiveis. Legislacao.

1 INTRODUCAO

A evolucdo nas areas de remuneracao é tema de importantes discussdes sobre a gestdo
do conjunto remunerativo nas organizacdes. Uma das formas béasicas e mais comuns de
remuneracao estratégica adotada pelas organizacfes brasileiras sdo o0s programas de
beneficios, que tem por objetivo proporcionar melhor qualidade de vida aos trabalhadores e
que podem tornar-se determinantes na confirmacdo de uma oferta de emprego ou na

permanéncia na organizacao.

Parcela significativa dos custos das organizacGes, os beneficios tradicionais, que nem

sempre atendem as necessidades individuais, abrem espago para uma nova concep¢do onde a
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flexibilizacdo permite ao funcionario escolher entre os beneficios ofertados, aqueles que mais
atendem suas necessidades especificas, evitando também gastos desnecessarios a organizagao.

Contudo, a natureza juridica que permeia a implantacdo de uma politica de beneficios
flexiveis deve ser observada com cuidado, uma vez que a legislacdo trabalhista brasileira
considera salério utilidade toda vantagem concedida pelo empregador a titulo de gratificacao
pelo trabalho desenvolvido ou pelo cargo ocupado. Neste sentido, torna-se imprescindivel a
compreensdo da legislacdo e o entendimento de profissionais da esfera juridica e de

fiscalizacdo sobre a implantacdo de programas de beneficios flexiveis nas organizaces.

Diante do exposto, 0 presente estudo foi norteado pelo seguinte questionamento: Qual
a percepcao de profissionais do meio juridico e de fiscalizagdo sobre Programas de Beneficios
Flexiveis e sua aplicacdo a legislacdo brasileira? Para responder ao problema de pesquisa
definiu-se como objetivo geral investigar a percepcao de profissionais do meio juridico e de
fiscalizacdo sobre Programas de Beneficios Flexiveis e sua aplicacdo a legislacdo brasileira, e
como objetivos especificos: (i) identificar a importancia dos beneficios concedidos pelas
organizac0es; (ii) compreender a possibilidade de flexibilizacdo dos programas de beneficios;
(iii) verificar os principais aspectos juridico-legais que permeiam a implantacdo de beneficios

flexiveis nas organizacoes.

Quanto a metodologia, a pesquisa foi de carater exploratério e abordagem qualitativa,
cuja coleta de dados ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas (presenciais e por e-
mail), apoiadas por um roteiro prévio composto por questdes abertas, realizada com 7
profissionais do meio juridico e de fiscalizacdo, e para a analise dos dados coletados foi

utilizada a técnica de analise de conteudo.

2 REVISANDO A LITERATURA
2.1 Os beneficios no contexto organizacional

Os beneficios, segundo Wood Junior e Picarelli Filho (2004), respondem por uma
parte consideravel da remuneracdo total. Seu custo € significativo e tem-se expandido ao
longo dos dltimos anos tanto na inclusdo de novos itens quanto a ampliagdo dos itens

existentes, motivo pelo qual merece constante atencéo das organizagdes.



Os autores ressaltam também, que os beneficios impactam diretamente sobre a
qualidade de vida dos funcionarios e sua seguranca atual e futura, vindo a tornar-se um
importante fator de decisdo na sua permanéncia na empresa ou na aceitacdo de uma nova

oportunidade de trabalho.

Conhecido por salério indireto, um programa de beneficios interessa tanto as
organizagOes por possibilitar uma maior competitividade no mercado de captacdo de
profissionais, quanto ao trabalhador por garantir-lhe minimas condi¢des de bem-estar. Desta
forma, a remuneracdo competitiva das organizacGes motiva seus trabalhadores ao
desenvolvimento e estimula a maximizacdo de resultados (MARRAS; MARRAS NETO,
2012).

Os autores destacam ainda, que a complementacdo da remuneracao dos trabalhadores
por meio de um programa de beneficios é de suma importancia, pois podem ser percebidos

como vantagens a titulo de pagamento adicional de salarios.

Dessler (2014, p. 304) afirma que os beneficios, ao lado de salarios e outros
incentivos, “sdo o terceiro grande componente das recompensas totais”, cujos pagamentos
financeiros ou ndo financeiros indiretos sdo ofertados espontaneamente pelos empregadores

aos seus empregados para que continuem trabalhando na empresa.

O desafio das organizacOes diante de um ambiente de profundas transformacées, em
que o ser humano pode ser ou ndo um agregador de valor, no posicionamento de Souza et al.
(2005, p. 23): “consiste em projetar sistemas de recompensas que a0 mesmo tempo, motivem

o desempenho de alto nivel sem tornar os custos proibitivos”.

Para Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 311), os programas de beneficios objetivam
“aprimorar a satisfacdo do funcionario no trabalho, atender aos requisitos de saude e
seguranga, atrair e motivar os funcionarios, reduzir a rotatividade e manter uma posicao
competitiva favoravel”. No entanto, segundo os autores, seus custos devem ser considerados e

estimados ao desenvolver-se um plano de beneficios.

2.2 Um retrato dos beneficios adotados por empresas brasileiras

Conforme Marras (2002) os beneficios classificam-se em compulsorios e espontaneos.

Os beneficios compulsorios séo aqueles exigidos por lei ou norma coletiva, tais como, salario-



familia, salario-maternidade, férias, 13° salario e complemento de auxilio-doenga. J& os
beneficios espontaneos, sdo todos aqueles oferecidos por liberalidade da empresa, com foco
principal no atendimento e satisfacdo das necessidades do funcionério, na sua retencdo e na

atracdo de novas profissionais no mercado de trabalho.

Os beneficios espontaneos concedidos pelas organizagdes brasileiras segundo Marras
(2002), geralmente sdo classificados no nivel estratégico, tatico e operacional:

Para o nivel estratégico, presidente, vice-presidente, diretores e gerentes de primeira
linha, o autor cita os seguintes beneficios: Automovel para uso proprio 24 horas com todas as
despesas pagas (combustivel, seguro, etc.); segundo automdvel para as familias nas mesmas
condicOes; cartdo de crédito; aluguel da residéncia; pagamento de empregadas domésticas;
pagamento de vigias (para a residéncia); viagem de férias ao exterior extensivo a familia;

plano de complementacdo de aposentadoria; bonus anual e acdes da companhia.

Ao nivel tatico, relacionado ao grupo gerencial tético, e igualmente ao estratégico,
aponta beneficios especiais como: plano especial de assisténcia médica; seguro de acidentes
pessoais; refeitdrio e menus especiais; estacionamentos reservados; horarios flexiveis; check-

up médico periddico e assisténcia odontoldgica.

E ao nivel operacional, relaciona beneficios basicos compostos por: refeitério ou
tiquete-restaurante subsidiados; plano standart de assisténcia médica; seguro de vida em
grupo; transporte subsidiado e cesta basica.

Segundo pesquisa realizada em 2001, com participacdo de 35 empresas da cidade de
Sdo Paulo, Marras (2002) demonstra que os beneficios concedidos aos seus empregados sao:
restaurante, assisténcia odontologica, assisténcia médica, seguro de vida, seguro acidentes
pessoais, transporte, tiquete-refeicdo, bolsa de estudos, complemento de aposentadoria,

veiculo designado, pagamento de quilometragem e cesta basica.

De acordo com Deloitte apud Wood Junior e Picarelli Filho (2004), em pesquisa
realizada em 2003 com cerca de 150 empresas dos estados do Rio de Janeiro, Sdo Paulo,
Parana, Santa Catarina, Rio Grande do Sul e Distrito Federal, os principais beneficios
praticados no Brasil sdo: aluguel de casa, ambulatério na empresa, assisténcia juridica,
assisténcia médico-hospitalar, assisténcia odontoldgica, automdvel, auxilio-6tica, auxilio-

alimentacdo, auxilio-doenca, auxilio-educacdo, auxilio-farmacia, auxilio-refeicdo, check-up,



combustivel, complementacdo e gratificacdo de férias (além do exigido legalmente), compra
facilitada de produtos ou servicos, cooperativas de consumo ou crédito, creche, empréstimos,
estacionamento, financiamentos, idiomas, instrucdo de filhos, lazer (clube, gremio recreativo,
academia e col6nia de férias), previdéncia complementar, seguros (seguros de vida em grupo,

automovel, residencial) e transporte.

A referida pesquisa apresenta, também, os beneficios mais frequentes e por nivel
hierarquico, a saber: Diretoria: assisténcia medico-hospitalar, auxilio-refei¢éo, seguro de vida,
assisténcia odontologica e automovel; Geréncia: assisténcia médico-hospitalar, auxilio-

refeicdo, seguro de vida, idiomas e assisténcia odontoldgica; Universitarios, Técnicos e

Administrativos: assisténcia médico-hospitalar, auxilio-refeicdo, seguro de vida, auxilio-

educacdo e idiomas.

Conforme Fahl (2015), em pesquisa realizada em 2014 com 17 empresas participantes
do Grupo de Recursos Humanos do Vale do Taquari, no estado do Rio Grande do Sul, os
beneficios concedidos sdo: plano de salde, auxilio alimentacdo, auxilio educacdo, vale
transporte, prémio assiduidade, seguro de vida, auxilio farmacia, PPR — Programa de
Participacdo nos Resultados, previdéncia privada, plano odontolégico, compra de produtos a
preco de custo, adicional de faca, café da manhd e lanche da tarde, quinquénio, cursos,
palestras e workshops. A autora refere ainda que os planos de saude, auxilio alimentacdo e
auxilio educacdo sdo os beneficios mais frequentes oferecidos pelas empresas participantes.

Segundo a multinacional de recrutamento especializada em selecdo de executivos Page
Personnel apud Dessler (2014), a lista de beneficios que entra na mesa de negociacdes na hora
da contratacdo evoluiu e acompanha os avangos da economia e do mercado de trabalho
brasileiro. Embora os beneficios de praxe se sustentem (planos de salde e previdéncia
privada, 14° salério e participa¢do nos lucros), outros pedidos vem sendo incorporados, como
opcdo por carro da companhia, bolsas de estudo e a¢des dos grupos empresariais de capital
aberto. A constatacdo fundamenta-se em pesquisa realizada com cerca de 1.800 profissionais
brasileiros, cuja média de idade baixa entre 20 e 30 anos, aponta para uma tendéncia
duradoura no mercado. A mesma pesquisa alerta ainda que, beneficios como “subsidios para
alimentacdo” e “reembolsos para transporte” deixam de ser listados como atrativos na hora da

contratacao.



2.3 Flexibilizag&do dos beneficios — nova forma de motivagdo

Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 312) argumentam que, para que oS programas de
beneficios atinjam seus objetivos, devem refletir as continuas e significativas mudancas na
sociedade e na composicdo e nos estilos de vida da forca de trabalho, que requerem o
desenvolvimento de novos beneficios. Neste sentido ha uma tendéncia aos planos de
beneficios flexiveis, também conhecidos como planos cafeteria ou self-service, pratica muito
comum nos Estados Unidos. As empresas americanas, além de um pacote béasico de
beneficios como, seguro de vida e salde, licenca por doenca e férias, oferecem também outras
opcbes em que o funcionério seleciona o beneficio que lhe for mais valioso. Nesta
sistematica, “os funcionarios recebem um nimero especifico de créditos que podem usar para

comprar quaisquer outros beneficios que precisarem”.

Para Marras (2002, p. 214), a pratica da flexibilizacdo de beneficios é relativamente

nova. Ela permite ao empregado escolher aqueles que mais lhe sejam interessantes, com a

vantagem da isengdo do imposto de renda. “Esse modelo pressupde uma empresa

transparente, empregados responsaveis e uma relacdo aberta entre as partes, de forma a

possibilitar as analises e discussdes sobre a rela¢do custo-beneficio de ambos™. O autor refere

que o mercado pratica a flexibilizacdo com maior frequéncia os beneficios mais caros, a
exemplo dos planos de salde, aposentadoria especial ou outros, no entanto:

H& empresas que permitem que seus funcionarios que optam por essa préatica criar

uma cesta de beneficios do seu interesse a partir de um “menu” composto de

dezenas de itens, previamente valorizados, dando a esses funcionérios a

possibilidade de escolher ndo s o tipo de beneficio que desejam, mas também o
valor total a ser inserido no calculo de sua remuneracdo (MARRAS, 2002, p. 214).

Os planos flexiveis, no entendimento de Wood Junior e Picarelli Filho (2004, p. 88),

“dao aos funcionarios a opgdo de escolher, entre os beneficios disponiveis, aqueles que séo

mais adequados ao seu perfil, condicio familiar e estilo de vida”. E uma alternativa que muda

radicalmente as relagdes entre a empresa e seus funcionarios. Além de imprimir um estilo

gerencial mais moderno e aberto, reforca os tragos culturais e permite maior percepcéo de
valor pelo funcionario, enfatizando que:

A flexibilizacdo dos planos de beneficios € um caminho sem retorno. Tal

flexibilizagdo é coerente com o conceito de remuneragdo estratégica e com todas as

tendéncias mais recentes de modernizagdo da gestdo de recursos humanos. Os

beneficios também podem ser uma fonte de vantagem competitiva, ajudando a

empresa a atrair e reter os funcionarios que deseja (WOOD JUNIOR; PICARELLI
FILHO, 2004, p. 90).



Os autores afirmam também que, a flexibilizacdo de um pacote de beneficios pode

assumir cinco formas:

e Tradicional: a empresa oferece um conjunto de beneficios a todos os
profissionais, com distin¢do por nivel hierarquico, sem opcao de escolha, apenas a

possibilidade de inclusdo de alguma cobertura adicional,

o Flexibilizacdo parcial: parte dos beneficios é determinada pela empresa e
concedida a todos, a exemplo de plano de saude, podendo ser complementado,
segundo uma lista prévia ofertada pela mesma, de acordo com as necessidades do

funcionario, seu nivel hierarquico ou salarial,

e Modular: a empresa oferece opcdes de “pacotes fechados” de beneficios e o

funcionario escolhe qual que seja mais conveniente;

e Menu de opcoes: limitado por critério de pontos, neste modelo a empresa oferece
uma relagdo de beneficios, determina o custo e o funcionario pode escolher a
composicdo de seu plano de acordo com suas necessidades e preferéncias

pessoais;

e Escolha livre: o funcionério escolhe qualquer beneficio oferecido pelo mercado e
a empresa define um valor de acordo com o nivel hierdrquico ou salarial e o

reembolsa, até o limite estipulado.

Lacombe (2011) reforca a ideia de que adaptar os beneficios as prioridades e desejos
individuais, concedendo os que eles realmente valorizam, causam satisfacdo e motivacdo as

pessoas que trabalham na empresa.

Entretanto, segundo a HuggardCaine Consultoria (2006), para avaliar os impactos da
implantagcdo de um programa de beneficios flexiveis, tanto na gestdo como na satisfacdo dos
funcionarios, € necessario realizar um estudo de viabilidade, considerando: os beneficios
oferecidos pela empresa e os oferecidos pelo mercado; a demografia de sua populagédo
incluindo a distribuicdo e os dependentes; 0s custos atuais e atribuicdo de pontos para 0s
mesmos; 0 novo programa de Beneficios Flexiveis com créditos por funcionario; a sugestéo
de novos beneficios e sua pontuagdo; as regras de controle e a analise do impacto financeiro e

futuras migracgoes.



2.4 Beneficios flexiveis e a legislacdo brasileira

Benhame (2006) afirma que, ao adotar um modelo de beneficios flexiveis a exemplo
de outros tantos componentes das relacdes de trabalho que estdo sujeitos a legislacdo
trabalhista brasileira, a organizacdo deve atentar-se em como as implicacdes legais podem
favorecer ou desfavorecer sua implantagé&o.

Sempre que a empresa implanta uma politica de beneficios deve se preocupar com a
natureza juridica desse fornecimento. A legislacdo trabalhista considera salario
utilidade as vantagens fornecidas ao empregado e que configurem uma economia de
seus gastos quando tais vantagens ndo sdo fornecidas como ferramentas ou

instrumentos de seu trabalho. H4 ainda que se analisar e evitar a configuragdo de
prejuizo ao empregado dos beneficios atuais (BENHAME, 20086, texto digital).

Conforme a autora, em virtude de jurisprudéncias, alguns beneficios que pudessem
configurar salério utilidade foram excluidos na nova redacdo do artigo 458 da Consolidagéo
das Leis do Trabalho — CLT, a saber:

| - vestuarios, equipamentos e outros acessorios fornecidos aos empregados e
utilizados no local de trabalho, para a prestacéo do servico;

Il - educacdo, em estabelecimento de ensino prdprio ou de terceiros, compreendendo
os valores relativos a matricula, mensalidade, anuidade, livros e material didatico;

Il - transporte destinado ao deslocamento para o trabalho e retorno, em percurso
servido ou ndo por transporte publico;

IV - assisténcia médica, hospitalar e odontoldgica, prestada diretamente ou mediante
seguro-saude;

V - seguros de vida e de acidentes pessoais;

VI - previdéncia privada;

Todavia, preceitua o Artigo 458, 8 2° da CLT que, indiferente da forma de
fornecimento desses beneficios, “[...] havendo ou ndo co-participacdo do empregado, desde
que efetuada sua opcdo pela participacdo por escrito e expressamente autorizado por ele o0s

descontos em folha, os beneficios acima ndo configuram salario utilidade”.

A principal condi¢do para que a utilidade seja considerada salario, segundo Garcia
(2016, p. 276), “[...] é o carater de contrapresta¢do pelo servigo prestado. Se a prestagdo ¢é
fornecida para o trabalho, ndo tem natureza salarial, caso seja pelo trabalho, considera-se
salario utilidade”. Também, conforme o caput do artigo 458 da CLT — Consolidacdo das Leis

do Trabalho considera-se salario apenas quando a utilidade € fornecida habitualmente. Dessa
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forma, os dois requisitos simultaneos, ndo somente a concessdo mas também a habitualidade

no fornecimento da utilidade, geram a natureza salarial.

Para Garcia (2016, p. 280), “a auséncia da natureza salarial de certas utilidades ¢ uma
forma de incentivar a concessdo da utilidade pelo empregador”. Sem essa caracterizacdo, o
empregador tem uma disposi¢do maior em fornecer tais vantagens, o que beneficia o prdprio
empregado. Nesse sentido, a propria legislacdo, por meio da Lei 10.243, de 19 de junho de
2001, que modificou o artigo 458, § 2° da CLT, excluindo a natureza salarial de diversas
utilidades concedidas pelo empregador, quais sejam: vestuarios, equipamentos ou outros
acessorios utilizados para realizacdo do trabalho; educagdo incluindo matricula, anuidade,
livros e material didatico; transporte ao local de trabalho; assisténcia médica, hospitalar e

odontoldgica; seguros de vida e de acidentes pessoais; previdéncia privada; vale cultura.

Assim também, por meio do Artigo 3° da lei 6.321/1976, regulamentada pelo Decreto
5/1991, a alimentacdo do trabalhador inserida no PAT Programa de Alimentacdo do
Trabalhador ndo apresenta natureza salarial, bem como, o Artigo 2° da Lei 7.418/1985,
regulamentada pelo Decreto 95.247/1987, estabelece que o vale-transporte ndo tem natureza
salarial. O inciso | da Siumula 367 do TST — Tribunal Superior do Trabalho estabelece ainda
que:

A habitagio, a energia elétrica e veiculo fornecidos pelo empregador ao empregado,
quando indispensaveis para a realizagio do trabalho, nio tém natureza salarial, ainda

que, no caso de veiculo, seja ele utilizado pelo empregado também em atividades
particulares (GARCIA, 2016, p. 276).

Sobre a migracdo e flexibilizacdo de beneficios atuais, HuggardCaine Consultoria
(2006) afirma que, o Artigo 468 da CLT determina que os beneficios ndo podem ser retirados,
porém ndo proibe a reducdo ou a substituicdo, e recomenda que, para atender a legislacao, a
empresa ofereca beneficios reconhecidos pelo INSS como salde, alimentacdo, transporte,
educacdo, vida e previdéncia. Ao optar por outros, diferentes dos mencionados, devera a
organizacdo sujeitar-se ao pagamento dos tributos e impostos pertinentes. Sugere, também,
que a empresa implante ferramenta adequada e especifica para o gerenciamento e o controle

do programa, uma vez que administrar um programa “Flex” é muito complexo e trabalhoso.
prog p

Segundo Benhame (2006), o programa néo pode gerar diferencas de oportunidades,
devendo-se fixar os beneficios passiveis de escolha por faixa salarial, a fim de evitar alteracdo
prejudicial ao funcionario. Sugere, também, atencdo redobrada ao fornecimento de beneficios

de natureza salarial ndo afastada pela lei, fornecendo-os somente quando necessarios ao
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exercicio da funcdo, como automdvel, celular ou laptop, sendo que tais beneficios ndo devem

fazer parte do pacote de beneficios flexiveis.

Para evitar a configuracdo de prejuizo ao empregado, e minimizar o risco de eventual
pagamento de diferencas a titulo de nulidade da alteracdo (artigo 468 da CLT), o programa
deve ser divulgado clara e amplamente, e a opg¢do do funcionario documentada de forma

escrita e arquivada em seu prontudrio.

Aconselha a autora que, para maior seguranca da empresa, a alteracdo da forma de
concessdo dos beneficios seja negociada por meio de instrumento coletivo, uma vez que o
artigo 462 da CLT considera indevidos os descontos ndo previstos em lei ou contrato coletivo
(acordo ou convenc¢do). “O Acordo Coletivo deve prever as formas de opgao: autorizagdo de
desconto, exercicio da opcdo, eventual alteracdo, e outros elementos previstos em lei”
(BENHAME, 2006).

A reforma trabalhista, através da Lei 13.467, de 13 de julho de 2017, que entrard em
vigor a partir de 11 de novembro de 2017, alterou a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT)
a fim de adequar a legislacdo as novas relacdes de trabalho, prevendo em seu Artigo 457,

Paragrafo Segundo que:

§ 2° As importancias, ainda que habituais, pagas a titulo de ajudas de custo, auxilio-
alimentacdo, vedado seu pagamento em dinheiro, diérias para viagem, prémios e
abonos ndo integram a remuneracdo do empregado, ndo se incorporam ao contrato
de trabalho e ndo constituem base de incidéncia de qualquer encargo trabalhista e
previdenciario.

A mesma Lei, em seu Paragrafo Quarto, confere natureza de prémio a diversas

liberalidades concedidas pelo empregador ao empregado, estabelecendo que:

§ 4° Consideram-se prémios as liberalidades concedidas pelo empregador em forma
de bens, servigos ou valor em dinheiro a empregado ou grupo de empregados, em
razdo de desempenho superior ao ordinariamente esperado no exercicio de suas
atividades.

Bem como, introduz o Paragrafo Quinto, que determina que:

8§ 5° O valor relativo a assisténcia prestada por servico médico ou odontologico,
préprio ou ndo, inclusive o reembolso de despesas com medicamentos, 6culos,
aparelhos ortopédicos, proteses, orteses, despesas médico-hospitalares e outras
similares, mesmo quando concedido em diferentes modalidades de planos e
coberturas, ndo integram o salario do empregado para qualquer efeito nem o salario
de contribuigdo, para efeitos do previsto na alinea g do § 9° do art. 28 da Leit 8.212
de 14 de julho de 1991.
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Estabelece ainda, em seu Artigo 611, que “a convengao coletiva ¢ 0 acordo coletivo de
trabalho tém prevaléncia sobre a lei”, quando dispuserem sobre as situacGes especificas
previstas na Lei, garantindo desta forma, mais autonomia e eficacia as negociacdes com 0s

sindicatos.

3 METODO DE PESQUISA

Realizou-se pesquisa de carater exploratorio e abordagem qualitativa, com vistas a
favorecer o aumento da experiéncia e uma melhor compreensdo sobre o tema (CHEMIM,
2012). Buscou-se também ““familiarizar-se com as pessoas e suas preocupacdes” (NASSER,
2008, p. 30), ao investigar a percepcao de profissionais do meio juridico e de fiscalizacéo

sobre programas de beneficios flexiveis e sua aplicacao a legislacdo brasileira.

Como técnica de coleta de dados, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, com
um roteiro prévio composto por questfes abertas, as quais puderam ser acrescentadas mais
perguntas na medida em que ocorreram novos aspectos, sendo que as informagdes foram

obtidas por e-mail ou face a face com os sujeitos de pesquisa (CHEMIM, 2012).

Os sujeitos do estudo totalizaram 7 profissionais do meio juridico e de fiscalizacdo.
Destes, dois Advogados Trabalhistas que atuam junto a Sindicatos de Trabalhadores,
nominados Advogados Trabalhistas e Sindicais — AT1 e AT2, dois Advogados Empresariais
nominados AE1 e AE2, um Fiscal do Ministério do Trabalho e Emprego, nominado Fiscal do
MTE, um Procurador do Ministério Publico do Trabalho, nominado Procurador do MPT e um

Juiz do Trabalho, escolhidos por acessibilidade.

O contato inicial foi realizado por telefone, e-mail, whatsapp e pessoalmente, e a
escolha dos entrevistados foi motivada pela qualificacdo e area de atuacdo especifica. Ao
serem informados sobre a finalidade da pesquisa todos manifestaram interesse em participar.
As entrevistas presenciais foram realizadas individualmente no ambiente de trabalho dos
entrevistados, sendo que ocorreram entre setembro e outubro de 2017. Elas foram gravadas
com o consentimento dos participantes e transcritas posteriormente para a realizacdo da

analise. As entrevistas por e-mail foram salvas em arquivo proprio.

Quanto a analise de dados, utilizou-se a analise de contetdo, técnica que trata os dados
coletados objetivando a identificacdo do que sera dito a respeito do tema (VERGARA, 2005).

Os dados foram categorizados em unidades analiticas mais significativas por meio do
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processo comparativo das respostas dos entrevistados e interpretados tendo em vista o
problema de pesquisa e o referencial tedrico.

O processo de analise das informacdes, orientadas pelo problema de pesquisa e obtidas
durante as entrevistas, foi organizado a partir de trés categorias principais: Importancia dos
beneficios concedidos pelas organizacGes; Possibilidade de Flexibilizacdo de beneficios e
Aspectos juridico-legais que permeiam a implantacdo de beneficios flexiveis nas
organizagOes. As categorias utilizadas foram aprioristicas, ou seja, as pesquisadoras possuiam
antecipadamente, segundo interesses prévios, categorias pré-definidas (CAMPOS, 2004). O
processo envolveu a analise de regularidades nas respostas dos entrevistados, evidenciando-se
expressdes que tiveram significados importantes na obtencdo de respostas ao problema de
pesquisa (GIL, 2012).

4 RESULTADO E DISCUSSAO

Para responder ao objetivo principal, definiu-se trés objetivos especificos:
Importancia dos beneficios concedidos pelas organizagdes, Possibilidade de Flexibilizacao de
beneficios e Aspectos juridico-legais que permeiam a implantacdo de beneficios flexiveis nas
organizacOes, 0s quais apresentam-se a seguir, através de quadros comparativos das opinides

dos sujeitos da pesquisa.

Quadro 1 — Importancia dos beneficios concedidos pelas organizacGes

ATL1 - Acredita importante e que os sindicatos tem um papel importante nisso, que é
de garantir que esses direitos cheguem até os trabalhadores.

Advogados AT2 — Considera de extrema importancia, e entende que, como sindicato, “temos
Trabalhistas e | que crescer por ai, porque atualmente os avancos em termos de salério estdo cada
Sindicais vez mais dificeis”. Acrescenta ainda que, “sdo moeda de troca, sendo que 0s setores

mais organizados percebem que ter isso na negociacdo facilita o fechamento da
convengdo”, e que o sindicato consegue mais vantagens para o trabalhador, evitando
0 aumento dos custos das empresas com obrigacdes fiscais e previdenciérias.

AE1l — Acredita “que se mostra uma tendéncia natural e inevitavel por parte das
empresas de ponta e que pretendem, efetivamente, se destacar no cenario de sua
atuacdo e atrair talentos, de vez que entende refletir-se diretamente no ambiente de
trabalho, na produtividade e na motivagdo dos empregados”.

AE2 — “Os beneficios sociais oferecidos pelas empresas a seus colaboradores
constituem-se de um meio extremamente importante e eficaz para a valorizagéo e
estimulo do seu quadro funcional”. Afirma também que, “empresas com gestéo
moderna oferecem diferentes tipos de beneficios a seus colaboradores, que vao além
dos previstos na legislacdo e servem de atrativo para profissionais qualificados e
também como fator de incentivo a permanéncia na organizagdo”.

Advogados
Empresariais

Entende que “toda acdo, prémio ou beneficio com objetivo de valorizar o
trabalhador é importante e deve ser incentivada e comemorada por todos os atores
gue lidam com as questbes relacionadas ao direito do trabalho”, e que, “num pais

Fiscal do
MTE
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cuja sociedade é marcada pela forte concentracéo de renda, que mesmo durante um
periodo de relativo crescimento econdmico e sensagdo de “pleno emprego” (2003-
2015) a renda dos 10% mais ricos equivalia a mais de 4 vezes a renda somada dos
50% mais pobres, é impensavel ndo defender qualquer forma de restricdo a
possibilidade de concessao de beneficios a classe trabalhadora”.

Procurador do | No seu entendimento os beneficios sociais “sio uma forma de motiva¢do do
MPT empregado e de melhoria de sua qualidade de vida”.

Afirma que “a justica do trabalho interpreta os beneficios de forma mais estrita e
que ndo se pode interpretar ampliativamente aquilo que a Lei ndo garante no
contrato minimo”. Os beneficios devem ser limitados para que nao caracterizem
Juiz do fraudes ou salario “por fora”. Alega que “o contrato de trabalho é um contrato de
Trabalho prestacdes reciprocas e tudo que se recebe, como regra geral, faz parte da
remuneracao”. Trata-se de “um contrato sinalagmatico, ou seja, cada parte
condiciona a sua prestagdo a contraprestacdo da outra, e a contraprestacéo faz parte
de um conjunto de obrigagdes”.

Fonte: Da autora com base nas entrevistas

Conforme o Quadro 1 € possivel verificar que o entendimento dos entrevistados é
consoante quanto a importancia dos beneficios concedidos pelas organizacdes aos seus
colaboradores. No entanto, revela que é preciso estar atento a legislacdo trabalhista vigente e a
natureza juridica do seu fornecimento, uma vez que podem caracterizar fraudes ou
enguadramento como salario utilidade (BENHAME, 2006).

Destaca-se a opinido do Advogado Empresarial AE2: “é possivel mencionar que a
oferta de beneficios proporciona uma melhora na relagdo do colaborador com a
organizacéo, contribuindo para o desenvolvimento pessoal e bem-estar individual de cada
funcionario, além de aumentar a satisfacdo no trabalho e, consequentemente, a sua
produtividade” (AE2).

A expressdo do entrevistado, bem como as expressdes destacadas no Quadro 1,
corroboram as reflexdes de Wood Junior e Picarelli Filho (2004), de que os beneficios
impactam diretamente na qualidade de vida dos funcionérios, sendo fator de aceitacdo de
novas oportunidades de trabalho ou de decis@o de permanéncia na empresa. Igualmente, a
revisao da literatura realizada por Marras e Marras Neto (2012) ratifica que, um programa de
beneficios aumenta a competitividade e a maximizacao de seus resultados. Assim também,
confirmam as colocagdes de Souza et al. (2005), de que é uma forma de projetar sistemas de

recompensas que motivem o desempenho de alto nivel sem tornar os custos proibitivos.

Desta forma, pode-se perceber que programas de beneficios complementam a
remuneracdo dos trabalhadores, e constituem fontes de estimulo e valorizagdo das pessoas no

ambiente de trabalho e, consequentemente, a maximizacgao dos resultados da organizagéo.
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Quadro 2 — Possibilidade de Flexibilizagdo de beneficios

Advogados
Trabalhistas e
Sindicais

AT1 — Afirma que a legislacdo ndo prevé a flexibilizacdo de beneficios, mas entende
que é possivel se for da vontade dos trabalhadores, se estiver disponivel para todos
0s empregados, se o programa for bem fundamentado e homologado pelo sindicato.
Quanto a beneficios diferenciados por categoria, estratégico, tatico ou operacional,
entende que é factivel. “Gerente, por exemplo, tem que ter mais qualificacdo. Daqui
a pouco teria beneficios que nem tem interesse pra outra categoria, né? Nesse ponto
eu acho que €é valido. E como diz o ditado, tratar de forma igual os iguais e de forma
desigual os desiguais”. Pondera ainda, que: “a reforma da legislacéo trabalhista vai
mexer muito nisso, e o sindicato vai estar a frente dessa situagdo para conseguir o
melhor possivel para o trabalhador”.

AT2 — Observa que, para as empresas mais competitivas € um diferencial de
mercado, que nos Estados Unidos € um definidor de contratagdes e que aqui no
Brasil alguns empreséarios estdo se atentando pra esse detalhe.

Pressupde ainda que, com um regramento claro, objetivo, que seja de dominio de
todos os empregados e bem formalizado, é possivel implantar programas de
beneficios flexiveis nas organizagdes.

Advogados
Empresariais

AE1 - Néo vé dificuldade na flexibilizacdo dos beneficios, muito embora acredite
gue esta sistematica deva ser adotada com critérios claros, objetivos e do
conhecimento prévio inquestionavel de parte dos empregados, isto de modo a evitar
passivos trabalhistas posteriormente. Entende que o programa poderia ser por um
sistema de pontuacéo, atribuindo uma escala de pontos para cada beneficio, com a
fixacdo de prazos, em relagdo aos quais ele teria que optar por este ou aquele.
Acredita que um dos complicadores € o custo muito alto para a organizagdo no caso
da opgdo de poucos funcionarios por um determinado beneficio.

Comenta ainda, que se faz necessario o0 uso da legislacdo geral, e para um respaldo
maior, complementar isso através de acordo ou convencgao coletiva.

AE2 — Entende que a flexibilizagdo é uma forma extremamente interessante de
valorizagdo do quadro funcional, que respeita as individualidades, necessidades e
preferéncias de cada um.

Revela que: “em consulta a artigos cientificos acerca de beneficios flexiveis, é
possivel verificar relatos de empresas que gerenciam seus planos através de sistema
de pontos atribuidos a cada empregado de acordo com a sua faixa salarial. Sendo
assim, o empregado pode optar por beneficios que estejam dentro dos limites da sua
faixa salarial, vinculado ao nimero de pontos que Ihe sdo atribuidos. Outro aspecto
a ser observado visando a diminuicdo de riscos, diz respeito a possibilidade de
alteracdo de opgdes dentro de um determinado limite de tempo, a ser determinado
pela prépria empresa, sem permitir que alteracfes sejam realizadas fora dos prazos
estabelecidos por ela”. Entende que “tal procedimento parece adequado, pois
proporciona tratamento isondmico a funcionarios que possuem a mesma faixa
salarial, evitando assim alegagdes de discriminacdo”.

Ressalta que, “eventual programa de flexibilizacdo deve ter critérios claros e ser
divulgado de forma ampla aos funcionarios, a fim de que seja evitada a
caracterizacdo de prejuizo aos empregados, minimizando assim o risco de ocorrer
nulidade da alteracdo contratual relacionada ao plano de beneficios”.

Fiscal do
MTE

Embora nunca tenha analisado casos em que os beneficios poderiam ser escolhidos
pelo empregado, exceto em se tratando de planos de salude em que o empregado
opte ou ndo pela assisténcia, ou o vale-transporte, em que manifeste a op¢do ou néo,
em tese ndo entende impossivel. Mas alerta quanto ao tratamento tributario dessa
parcela, exemplificando que o vale transporte é diferente de auxilio transporte ou
vale-compras.

Sustenta que 0 meio mais adequado para a implantacéo seja a negociagdo coletiva,
com regras claras e negociadas, e com um estudo minucioso para ndo contrariar
nenhuma legislacdo protetiva ou tributéria. E ainda que, com o advento da reforma
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trabalhista, prevalecendo o negociado sobre o legislado, as possibilidades passam a
ser ainda maiores desde que a opcao seja pela via da negociagdo coletiva.

Entende que é possivel flexibilizar os beneficios, embora ressalte que ndo héa
possibilidade de retirada de beneficios j& concedidos anteriormente. “Se, todavia,
significar acréscimo, ainda que de contetdos diferentes para cada contrato, é
possivel sim, mas somente por outra norma coletiva, de alcance igual ou superior,
negociada ou judicial”.

Procurador do
MPT

Acredita que a flexibilizacdo é possivel, desde que sejam somente aqueles
beneficios que a Lei excepcionou expressamente ou tacitamente sua natureza, ou
seja, aqueles previstos em Lei como indenizatérios, tais como, educacdo (matricula,
mensalidade, anuidade, livros e material didatico), assisténcia medica, hospitalar e
Juiz do odontoldgica, seguro de vida e de acidentes pessoais, previdéncia privada, auxilio-
Trabalho alimentacg&o, auxilio-creche, etc.

Quanto a flexibilizacdo de beneficios ja concedidos, declara que: “s6 é possivel
flexibilizar beneficios nos casos de novos contratos, pois beneficios ja concedidos a
funcionéarios antigos ndo tem como suprimir ou cortar vantagens ja incorporadas ao
contrato de trabalho”.

Fonte: Da autora com base nas entrevistas

Tratando-se da possibilidade de flexibilizacdo dos beneficios, as opinides dos
entrevistados confirmam o entendimento de Lacombe (2011), de que moldar os beneficios as
prioridades e desejos individuais, € uma forma de valorizacdo dos trabalhadores, que resulta

em satisfacdo e motivacdo das pessoas que trabalham na empresa.

Cabe destacar a opinido do Advogado Empresarial AE1: “A partir do momento em que
no mesmo quadro de funciondrios vai ter homens, mulheres, jovens, velhos, pessoas de
mentalidade aberta, pessoas de mentalidade fechada, essas pessoas vao ter diferentes

necessidades, além do salario” (AEL).

Ressalta-se, também, a posicdo do Advogado Empresarial AE2: “notadamente, as
pessoas encontram motivacdo para o trabalho através de diferentes meios, sendo que a
empresa pode gerar grande grau de satisfacdo aos seus funcionérios e consequentemente
aumentar seus resultados, se for capaz de desenvolver um plano de beneficios que atenda aos

diferentes anseios do seu quadro funcional” (AE2).

Os relatos dos entrevistados, assim como dos demais, constantes no Quadro 2,
confirmam os argumentos de Bohlander, Snell e Sherman (2003), quando afirmam haver uma
tendéncia aos planos flexiveis, pratica comum nos Estados Unidos, e que os beneficios devem
refletir-se na composicédo e nos estilos de vida da forca de trabalho. Outrossim, validam as
convicgdes de Wood Junior e Picarelli Filho (2004), ao defenderem a ideia de que a
flexibilizacdo dos planos de beneficios é fonte de vantagem competitiva e de transformacao

das relacBes entre a empresa e seus funcionarios.
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Faz-se importante salientar que os dois Advogados Empresarias AE1 e AE2 abordam
sistemas de pontuacdo para cada beneficio e prazos pré-determinados para sua alteragdo,
ratificando as concepcOes de Bohlander, Snell e Sherman (2003), em que afirmam que nesta
sistematica os funcionarios recebem um numero especifico de créditos utilizaveis para

aquisicdo de quaisquer beneficios que necessitarem.

Neste sentido, enfatiza também o Advogado Empresarial AE1, a questdo dos custos
que envolvem as escolhas de determinados beneficios quando requeridas por poucos
funcionarios, a exemplo de um plano de saude complementar, concepcdo que vem legitimar
as colocagdes da HuggardCaine Consultoria (2006), que € necessario realizar um estudo de
viabilidade para avaliar os impactos, tanto na gestdo quanto na satisfacdo dos funcionarios, ao

implantar um programa de beneficios flexiveis.

Quadro 3 — Aspectos juridico-legais que permeiam a implantacdo de beneficios flexiveis nas

organizagoes

ATl — Nem a Constituicdo Federal, nem a CLT, tém previsdo legal para
implantagdo de beneficios flexiveis, declara. E uma situagdo muito peculiar. “Eu
entendo que teria que ser através de acordos coletivos porque até na legislagéo
ordinaria ndo tem como prever”.

Quanto a reforma trabalhista, através da Lei 13.467/2017, “a gente ainda ndo sabe
como vai ficar, uma vez que o judiciario ja vinha legislando com relacdo as normas
trabalhistas por meio de jurisprudéncias ou sumulas, e que continuara causando um
pouco de inseguranca juridica”.

Advogados O risco maior, na sua concepgdo, ocorre quando beneficios j& implantados sdo
Trabalhistas e | retirados, podendo resultar em reclamatérias trabalhistas com pedidos de
Sindicais reimplantacdo de tais beneficios e prejuizos financeiros consideraveis para as

organizagoes.

AT2 — Acredita que, “se tiver um regramento definido e se consiga provar em juizo
gue as pessoas ndo eram obrigadas a aderir e que escolhiam aqueles beneficios que
Ihe eram mais convenientes, a justi¢a acolhe”.

Afirma que a nova legislacdo, através da Lei 13.467/2017, vem para facilitar a
negociaco e serd uma das novas formas dos sindicatos se apresentarem. “E um
instrumento que, na prevaléncia, e desde que ndo viole a Constituicdo Federal e
configure o salario in natura, vai estabelecer ganhos para a categoria que vai fazer
diferenciais de mercado”.

AE1 — Declara que a Constituicdo Federal estabelece direitos basicos do empregado,
sem considerar beneficios.

Destaca que enquadramento de beneficio como natureza salarial, hoje essa situacéo
encontra regulamentacéo especialmente no artigo 458 da CLT, que determina quais
os beneficios podem ser concedidos ao empregado e que ndo caracterizariam
Advogados natureza salarial. Enquadra-se “tudo que € pelo trabalho” como salario. As previsdes
Empresariais | contidas no Artigo 458 da CLT podem ser flexibilizadas.

Quanto a Lei 13.467/2017, entende que ela estabelece uma tendéncia, uma vontade
do Governo Federal em flexibilizar as relacBes de trabalho, mas ndo oferece total
seguranca juridica.

O risco consiste em daqui a um ou dois anos talvez se entenda que muitas
negociacOes feitas a partir dessa nova legislacdo ndo sejam validas, gerando um
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Advogados
Empresariais

passivo que talvez a empresas nem estejam preparadas.

AE2 — “O artigo 7° da Constituigdo Federal trata dos direitos dos trabalhadores e
também estabelece direitos que visam a melhoria da sua condicéo social. O referido
artigo elenca os respectivos direitos, porém ndo especifica e ndo limita a forma
como 0S mesmos devem ser implementados.

Refere que, caso a empresa queira implantar algum plano com esta finalidade, deve
atentar, em especial, a previsao contida no Art. 458 da CLT, que trata das prestagdes
in natura e em especial as excegdes previstas no § 2° do mesmo artigo, onde sao
elencadas as utilidades ndo reconhecidas como salario.

A Lei 13.467/2017 estabelece a prevaléncia do negociado sobre o legislado, que
assegura ainda mais eficicia e validade as convencbes e acordos coletivos de
trabalho. Dessa forma, entende que a nova Lei podera trazer mais seguranca juridica
a concessdo de beneficios flexiveis, desde que estes respeitem as demais normas
previstas na CLT pertinentes a matéria e que estejam regulamentados por meio de
respectiva norma coletiva.

Menciona que os principais riscos que envolvem a flexibilizagdo estdo relacionados
com a possibilidade de serem considerados salario in natura (salario utilidade) e por
tal razdo, incidéncia de contribui¢des previdenciarias e demais encargos legais sobre
0Ss mesmos, ou ainda, reconhecimento de que o plano de beneficios representa
alteracdo contratual lesiva ao empregado, sendo portanto considerada nula.

Fiscal do
MTE

“Politicas publicas aos poucos instituiram alguns beneficios compulsérios e com
algum incentivo (tributario) para empregadores, tais como VT — Vale Transporte,
PAT — Programa de Alimentacdo do Trabalhador e PPR — Programa de Participacéo
nos Resultados, e a legislagdo trabalhista tem sido modificada lentamente (até a
reforma da Lei 13467/2017, que vigorard a partir de 11/2017), para permitir a
concessao de beneficios vide Art. 457 ¢ 458 da CLT.”

Afirma que ndo ha qualquer vedacdo na Constituicdo Federal quanto a implantacdo
de beneficios flexiveis, sendo que “verifica-se que o legislador constituinte incentiva
a participacdo dos trabalhadores nos resultados do empreendimento e valoriza a
negociacao coletiva como forma de disciplinar as relagdes de trabalho”.

Quanto aos riscos, alerta para reclamatoérias trabalhistas, tratamento tributario
incorreto gerando débitos previdenciarios e do FGTS, assim como, ao
descontentamento dos trabalhadores quando da reducdo ou mesmo eliminacéo de
beneficios pela empresa, ou pelo decurso do prazo de validade (fim da ultratividade
das normas coletivas vide reforma da CLT, nova redacdo do § 3° do art 614 da
CLT).

Procurador do
MPT

Existe base legal, considerando que, “0 contrato individual de trabalho se ergue
sobre os patamares minimos estabelecidos pela lei e pelas normas coletivas (acordo,
convencao e dissidio coletivos). A partir dai, as partes podem estabelecer livremente
suas clausulas. A norma coletiva pode prever o programa, e o trabalhador pode
pactuar as clausulas que o interessar”. A flexibilizagdo de beneficios ja concedidos é
possivel somente por outra norma coletiva, de alcance igual ou superior, sem a
retirada de beneficios j& concedidos.

Diz ainda, que a Constituicdo Federal, a CLT e as normas coletivas sdo patamares
minimos de direitos, e que a reforma trabalhista, através da Lei 13.467/2017, “ndo
altera as regras que disciplinam o conteudo do contrato individual de trabalho”.
Além dos riscos trabalhistas, previdenciarios e tributarios, acredita que esses
programas “podem aumentar a distdncia entre os atores sociais e inviabilizar o
didlogo interno da empresa”, se os beneficios forem dispares entre os niveis
hier&rquicos.

Acredita que a Constituicdo Federal permite a implantagéo, especialmente se for por
convengdo ou acordo coletivo. O STF- Supremo Tribunal Federal tem dado cada
vez mais poderes para as negociacgdes sindicais, diferentemente do TST — Tribunal
Superior do Trabalho.

Reitera que, a Unica excec¢do, desde o inicio da legislacdo trabalhista, prevista na
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CLT — Consolidagdo das Leis do Trabalho é o carater da contraprestacdo pelo
servico prestado. “Se a prestacdo ¢ fornecida para o trabalho, ndo tem natureza
salarial, se é fornecida pelo trabalho, tem natureza salarial, o que define a natureza
Juiz do instrumental da benesse ou ndo”.

Trabalho Declara também, que a reforma trabalhista, através da Lei 13.467/2017, abriu uma
pequena janela. No geral, a reforma “veio tentar permitir as negociagdes entre
sindicatos, trabalhadores e organizac@es, mas ainda traz inseguranga juridica”. Toda
a Lei nova que vem, aumenta as duvidas. Quando a Lei muda ela ferve muito mais
as interpretacdes, mas o tempo sera primordial para maiores esclarecimentos das
duvidas.

Os riscos, no seu entendimento, sdo basicamente trés: “natureza salarial e seus
reflexos, alegacdo de supressdo de direitos adquiridos no caso de corte de beneficios
ja concedidos (nulidade da clausula infringente) e multas previdenciarias e
tributarias, caso se entenda como de natureza salarial”.

Fonte: Da autora com base nas entrevistas

De acordo com as declaragbes do Quadro 3, ndo ha base legal especifica para
implantacdo de beneficios flexiveis nas organizagdes brasileiras. Ndo ha nenhum dispositivo
legal que preveja especificamente a sua validade, nem na Constituicdo Federal, nem na CLT,
e a0 mesmo tempo, ndo ha qualquer vedacao expressa a implantacdo de beneficios flexiveis
nas organizacGes, cabendo as empresas atentar-se quanto a natureza juridica desse
fornecimento, para que ndo corram o risco de futuros passivos trabalhistas (BENHAME,
2006).

Evidenciam-se as manifestacbes dos entrevistados, que validam as ponderacdes de
Benhame (2006), quanto aos beneficios passiveis de flexibilizacdo e que ndo configuram
salario utilidade, os previstos no § 2° do Artigo 458 da CLT, tais como: vestuarios,
equipamentos e outros acessorios utilizados para a prestacdo do servico; educacdo (matricula,
mensalidade, anuidade, livros e material didatico); transporte destinado ao deslocamento e
retorno do trabalho; assisténcia médica, hospitalar e odontoldgica, prestada diretamente ou
mediante seguro-saude; seguro de vida e acidentes pessoais; previdéncia privada e vale-

cultura.

Assim também, segundo o Advogado Empresarial AE2, a reforma trabalhista, através
da Lei 13.467/2017, introduziu ao Art. 458 da CLT, o § 5°, que estabelece:

§ 5° O valor relativo a assisténcia prestada por servico médico ou odontolégico,
préprio ou ndo, inclusive o reembolso de despesas com medicamentos, éculos,
aparelhos ortopédicos, proteses, orteses, despesas médico-hospitalares e outras
similares, mesmo quando concedido em diferentes modalidades de planos e
coberturas, ndo integram o salario do empregado para qualquer efeito nem o salario
de contribuicdo, para efeitos do previsto na alineagdo § 9°do art. 28 da Lei

no 8.212, de 24 de julho de 1991.”(NR)



http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/tabela_inss_empregados.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/tabela_inss_empregados.htm
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Muito presente também nas falas dos entrevistados, e que confirmam as ideias de
Garcia (2006), fundamentadas no paragrafo segundo do Artigo 458, é fato da contraprestacéo
do servico prestado, que estabelece que somente tem natureza salarial a utilidade fornecida
pelo trabalho e ndo para o trabalho, habitualmente. A ideia é reforcada pelo Advogado
Empresarial AE2, dizendo que: “além desse, devem ser observadas as Simulas 241 e 367 do
Tribunal Superior do Trabalho, bem como Orientagdes Jurisprudenciais que tratam de
beneficios que ndo sdo considerados salario-utilidade, e assim podem servir de base para

nortear a elaboracéo de planos de beneficios flexiveis, com risco reduzido” (AE2).

Sobre a migracdo de beneficios atuais, HuggardCaine Consultoria (2006) afirma que a
legislacdo ndo permite retirada de beneficios, porém ndo proibe sua reducdo ou substituicéo,
afirmando que, ao optar por outros, ndo reconhecidos pela legislacdo, a empresa deve sujeitar-
se ao pagamento dos tributos e impostos pertinentes, convicgoes confirmadas apenas em parte
pelos entrevistados, uma vez que, no entendimento do Procurador do Trabalho “néo € possivel
retirada de beneficios ja concedidos” (QUADRO 3), e no entendimento do Juiz do Trabalho,
registrado no Quadro 2, “s6 é possivel flexibilizar beneficios nos casos de novos contratos,
pois beneficios ja concedidos a funcionarios antigos ndo tem como suprimir ou cortar

vantagens ja incorporadas ao contrato de trabalho”.

Quanto a impossibilidade de supressdo de beneficios ja concedidos, relatada pelo Juiz
do Trabalho no Quadro 2, ressalta-se ainda a seguinte afirmacéo: ““o trabalhador antigo pode
até abrir mao de algum beneficio para trocar por outro, mas podera futuramente discutir na
justica aquele do qual abriu méo, caso tal beneficio for anterior a flexibilizacdo, sendo que

nesse caso, a jurisprudéncia analisara se houve prejuizo ou ndo ao empregado”.

Reforcam os entrevistados que, para maior seguranca da empresa, 0S programas
devem ser negociados por meio de Acordos ou Convencgdes Coletivas de Trabalho, uma vez
que tais negociagdes sdo reconhecidas tanto pela Constituicdo Federal, na forma do Art. 7°,

inciso XXVI, quanto pela CLT — Consolidacao das Leis do Trabalho, no seu Artigo 611.

Ao referir-se a reforma trabalhista, através da Lei 13.467/2017, que estabelece a
prevaléncia do negociado sobre o legislado, o entendimento dos entrevistados converge no
sentido de que ela vem para flexibilizar as rela¢es de trabalho, e imprimir maior validade as

convencgdes e acordos coletivos de trabalho, uma vez que a Lei aumenta o poder das
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negociagGes. No entanto, ressalvam que a nova Lei ndo oferece total seguranca juridica,
dando margem a novas interpretacdes, que somente serdo esclarecidas ao longo do tempo.

Ao confrontar o referencial tedrico com o resultado do estudo, percebeu-se claramente
que a implantacdo de programas de beneficios flexiveis € possivel. Embora ofereca ainda
alguma inseguranca juridica quanto sua aplicacdo a legislacdo brasileira, é uma forte
tendéncia no contexto organizacional, fonte de satisfacdo dos funcionarios e vantagem
competitiva para as organizacdes. Ao adotar um modelo de beneficios flexiveis, as
organizacbes devem assegurar-se dos impactos da implantacdo e tomar medidas protetivas

legais que possam favorecer a mesma (BENHAME, 2006).

4 CONSIDERACOES FINAIS

A implantacdo de programas de beneficios flexiveis, pratica comum nos Estados
Unidos, que permite ao funcionario escolher entre os beneficios oferecidos pelas
organizagOes, aqueles que mais atenderem seus desejos e necessidades, embora represente
uma tendéncia crescente, ainda é assunto polémico e um grande desafio no contexto

organizacional brasileiro.

A necessidade de modernizar a gestdo da remuneragé@o e dos custos que envolvem o0s
beneficios tradicionais abre espaco a flexibilizacdo de tais beneficios como uma nova
concepgdo de valorizagdo e motivagdo das pessoas, e assim também, de reducdo de gastos e
maximizacdo de resultados. Constata-se, no entanto, certa inseguranca quanto a natureza
juridica que permeia a implantacdo de politicas de beneficios flexiveis, uma vez que ndo ha

base legal especifica na legislacao trabalhista brasileira.

Ao que diz respeito a importancia dos beneficios concedidos pelas organizacfes
percebe-se, no entendimento dos entrevistados, tratar-se de uma forma extremamente
importante e eficaz de valorizagdo, que se reflete na qualidade de vida das pessoas e no
ambiente de trabalho. Constata-se, tambeém, que os beneficios aumentam a competitividade
das organizacdes, constituindo-se de atrativo interessante a contratacéo e retengédo de talentos,

bem como, aumentam a produtividade e consequente maximizagao de resultados.

Quanto & possibilidade de flexibilizacdo de beneficios, revela-se legitima no
posicionamento de todos os entrevistados quando o programa adotado apresenta critérios

claros, regras objetivas, documentacéo expressamente formalizada e disseminacao entre todos
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0s empregados. Salienta-se a possibilidade de gerenciar os referidos programas através de
sistema de pontos, atribuindo-se uma escala de pontos para cada beneficio e fixacdo de prazos
para permissdo de migracdes de um beneficio para outro. Sustenta-se, também, que somente é
possivel a flexibilizacdo de beneficios previstos na Lei como indenizatorias e para novos
contratos de trabalho, uma vez que se entende inviavel a supressao de vantagens ja concedidas
e incorporadas aos contratos de trabalho de funcionarios antigos. Orienta-se, ainda, um estudo

minucioso evitando contrariar a legislacdo protetiva, previdenciaria ou tributaria.

Em relacdo aos aspectos juridico-legais que permeiam a implantacdo de beneficios
flexiveis nas organizacGes, constata-se que, ao passo que ndo ha previsdo legal especifica,
tanto na Constituicdo Federal, quanto na CLT — Consolidacao das Leis do Trabalho, também
ndo ha vedacdo expressa a implantacdo de Programas de Beneficios Flexiveis nas
organizacOes brasileiras. Neste sentido, verifica-se que cabe as organizacdes atentar-se a
natureza juridica dos beneficios oferecidos, bem como sua flexibilizacéo, de modo a evitarem

o risco de futuros passivos, sejam eles trabalhistas, tributérios ou previdenciarios.

Evidencia-se, nas declaracGes dos entrevistados, que sdo passiveis de flexibilizacdo e
que ndo configuram salario utilidade, somente os beneficios expressamente previstos no § 2°
do Artigo 458 da CLT, tais como: vestuarios, equipamentos e outros acessorios utilizados
para a prestacdo do servico; educacdo (matricula, mensalidade, anuidade, livros e material
didatico); transporte destinado ao deslocamento e retorno do trabalho; assisténcia medica,
hospitalar e odontoldgica, prestada diretamente ou mediante seguro-salde; seguro de vida e

acidentes pessoais; previdéncia privada e vale-cultura.

Destaca-se, ainda, a introducdo do § 5° ao Artigo 458 da CLT, através da Lei
13467/2017, a vigorar a partir de novembro de 2017, que diz respeito a parcelas nao
integrantes da remuneracdo e do salario do empregado, e igualmente passiveis de
flexibilizacdo, mais especificamente: valores relativos a prestacdo de assisténcia médica ou
odontoldgica, propria ou ndo, e o reembolso de despesas com medicamentos, oOculos,
aparelhos ortopédicos, proteses, orteses, despesas médico-hospitalares e outras similares,

mesmo quando concedido em diferentes modalidades de planos e coberturas.

Entende-se, sob a concepcdo dos entrevistados que, para uma maior seguranca juridica
das empresas, os Programas de Beneficios Flexiveis devem ser negociados por meio de

negociacdes coletivas (Acordos ou Convencdes), ja reconhecidas pela Constituicdo Federal,
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em seu Art. 7°, inciso XXVI, e pela CLT — Consolidagéo das Leis do Trabalho, no seu Artigo
611. Reforga-se também, no entendimento convergente dos entrevistados, que a reforma
trabalhista, através da Lei 13.467/2017, e que estabelece a “prevaléncia do negociado sobre 0
legislado”, vem para flexibilizar as relacbes de trabalho e aumentar o poder de tais

negociacles, imprimindo-lhes maior validade juridica.

Desta forma, os objetivos da pesquisa foram atingidos, permitindo identificar a efetiva
percepcdo de profissionais do meio juridico e de fiscalizacdo sobre Programas de Beneficios
Flexiveis e sua aplicacdo a legislacdo brasileira. O estudo possibilitou uma maior
compreensdo da legislacdo, bem como o entendimento dos seletos sujeitos de pesquisa,
fornecendo elementos importantes para a implantacdo de programas de beneficios flexiveis
nas organizacOes brasileiras, com vistas a uma maior seguranca juridico-legal e reducdo de

riscos quanto a futuros passivos trabalhistas.

Os resultados desta pesquisa possibilitam novos trabalhos sobre a implantagéo de
Programas de Beneficios Flexiveis, sugerindo-se para novos estudos a construcdo, passo a
passo, de um Programa de Beneficios Flexiveis. Propde-se, também, estudos de caso ou
pesquisas com foco na comparacdo de Programas de Beneficios Flexiveis ja implantados em

empresas brasileiras a fim de ampliar os conhecimentos na area.

Percebe-se, portanto, que existem amplas oportunidades de estudo sobre o tema
beneficios flexiveis e gestdo de programas de beneficios, vindo a contribuir com a

comunidade académica e a sociedade em geral.

FLEXIBLE BENEFITS: AN OVERVIEW OF BRAZILIAN LABOR LAW

Abstract: The flexibilization of Benefit Plans, adapted to individual priorities and necessities, is a growing
tendency in the Brazilian organizational context. However, the legal nature which permeates the
implementations of these plans must be carefully observed, considering the labor legislation currently in force in
the country. Therefore, this article's purpose is to investigate the perception of legal
and supervisory professionals over Flexible Benefits Programs and it's application into brazilian law. The
research methodology was exploratory in nature with a qualitative approach, using semi-structured interviews
and content analysis as the technique for data collection and analysis. The analysis was made with theoretical
basis from authors such as Benhame, Bohlander, Dessler, Garcia, Lacombe, Marras, Souza, Wood Junior and
Picarelli Filho, in combination with the answers obtained from the interviews. The study shows that the benefits
which are susceptible to flexibilization and do not constitute utility salary are only those expressly provided for
in the second and fifth paragraph of the article 458 of the Brazilian Consolidation of Labor Laws (CLT). The
aforementioned fifth paragraph was recently introduced to the article 458 of the CLT, through Brazilian Law
13467/2017. The flexibility of benefits is legitimate when the program created to implement it presents clear and
objective rules, formalized documentation previously known and unquestionable by the company's employees.
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And, in order to guarantee greater legal certainty, the program also has to be negotiated through collective
negotiations recognized by the Constitution of The Federative Republic Of Brazil and by the Brazilian
Consolidation of Labor Laws.

Keywords: Remuneration. Flexible Benefits. Legislation.
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